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La investigación denominada “Satisfacción laboral y compromiso institucional de los 
docentes de una Unidad Educativa Pedro Vicente Maldonado, Guayaquil, Ecuador, 
2018” tuvo como objetivo establecer la relación entre la satisfacción laboral y el 
compromiso institucional   de los docentes de una unidad educativa, cantón 
Guayaquil, Ecuador, 2018. 
La investigación planteó la hipótesis que afirmaba que la satisfacción laboral se 
relaciona significativamente con el compromiso institucional de los docentes de una 
unidad Educativa, cantón Guayaquil - Ecuador, 2018. La población de estudio 
corresponde a docentes y la muestra fue 20 docentes siendo no probabilística 
intencional o por conveniencia. El estudio es no experimental, asume un diseño 
correlacional. La técnica desarrolló la técnica de la encuesta y el cuestionario, 
validaron dos cuestionarios con respuestas de escala ordinal con los coeficientes 
0,716 para la encuesta de la variable satisfacción laboral y 0,779  para la encuesta 
de la  variable compromiso institucional. Para el procesamiento de la información se 
utilizó el software SPSS versión 22. Los resultados se presentaron a través de tablas 
de contingencia y los estadísticos p: y  Rho. 
Los resultados correlaciónales de la tabla 8, muestran un coeficiente correlacional de 
Spearman Rho=-0,109  y una significancia de p=0,648, con lo cual la investigación 
concluye que la satisfacción laboral no se relaciona con el compromiso institucional 
de los docentes de la Unidad Educativa Pedro Vicente Maldonado, Guayaquil, 
Ecuador, 2018.  







The research called "Job satisfaction and institutional commitment of teachers of a 
Pedro Vicente Maldonado Educational Unit, Guayaquil, Ecuador, 2018" aimed to 
establish the relationship between job satisfaction and institutional commitment of 
teachers in an educational unit, Guayaquil , Ecuador, 2018. 
The investigation raised the hypothesis that affirmed that job satisfaction is 
significantly related to the institutional commitment of teachers of an educational unit, 
Guayaquil - Ecuador canton, 2018. The study population corresponds to teachers and 
the sample was 20 teachers being intentional probabilistic or for convenience. The 
study is non-experimental, assumes a correlational design. The technique developed 
the technique of the survey and the questionnaire, validated two questionnaires with 
answers of ordinal scale with the coefficients 0.716 for the survey of the variable of 
job satisfaction and 0.779 for the survey of the institutional commitment variable. 
SPSS software version 22 was used to process the information. The results were 
presented through contingency tables and the p: and Rho statistics. 
The correlation results of table 8 show a Spearman correlation coefficient of Rho = -
0.109 and a significance of p = 0.648, with which the research concludes that job 
satisfaction is not related to the institutional commitment of the teachers of the 
Educational Unit. Pedro Vicente Maldonado, Guayaquil, Ecuador, 2018. 




1.1. Realidad problemática. 
La experiencia del maestro restringe simplemente ejecutar temarios, 
enseñanzas, utiliza y busca métodos pedagogías de saberes, conocimientos,  
además se debe considerar y examinar si existen satisfacciones de los 
docentes con sus labores que efectúa y de ser no, establecer consecuencias 
que podrían estar dañando. 
Este sentido, satisfacción  laboral,  inconscientemente es el vivir de la 
organización en cualquiera de las profesiones, tanto en procesos de simpatía 
anhelado de los individuos, además en métodos de producción  y calidades, 
razón la cual la  comprobación  de  la  complacencia  en el trabajo de  los  
maestros  es  un  modelo interesante  de identificar cumplimientos  de las áreas 
de la entidad, al igual permiten identificar sus deficiencias adentro  de  su 
entorno laboral igualmente en toda la corporación educativa. 
Sin embargo la realidad nos muestra, que países como Argentina el 72,50% de 
la comunidad no aprecia las labores del maestro, puesto que desconocen los 
trabajos de los maestros es profunda, no termina en la escuela, puesto que el 
trabajo se traslada a los hogares para permanecer con las tareas educativas, 
también desconocen que en la mayoría de instituciones educativas,  
circunstancias laborales son defectuosos por la mala infraestructura y carece de 
protección , lo que impide el perfeccionamiento en la enseñanza. Destacable 
investigación, a pesar las condiciones en que laboran los docentes, el 80% de 
ellos manifiesta estar satisfechos de las tareas y las interrelaciones individuales 
que desarrollan en las instituciones educativas. En Chile los resultados 
muestran a docentes insatisfechos con las condiciones de la infraestructura 
donde desempeñan sus labores, carecen de moblaje apropiado e escasez de 
materiales directos de trabajo (UNESCO, 2005). 
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En Ecuador un artículo anunciado por la revista electrónica educare, manifiesta 
que los factores importantes y que genera insatisfacción laboral en los 
docentes, es el sueldo que perciben, en consecuencia solo un 33,00% de 
maestros informaron a través de encuestas constar regularmente satisfechos 
con el sueldo que recibe, el restante 67% no se siente satisfecho con su sueldo, 
lo cual genera poco compromiso para realizar su tarea diaria  (Rosales, at,  
2017). 
En el entorno real podemos apreciar existen insatisfacciones laborales los 
docentes, esto debido a la carga administrativa que debe ejercer el docente al 
momento de rellenar documentación  o matrices redundantes que impiden las 
labores de enseñanzas adentro de la corporación educativa, por lo que para 
cumplir con estas actividades, el docente debe llevar el trabajo a su casa. Otro 
factor que predomina en la insatisfacción del docente, escasez de logística 
pedagógica para el adecuado progreso de la enseñanza. Autoridades 
institucionales solo en ocasiones reconocen el trabajo de los docentes, así 
como muy poco les interesan sus acuerdos para la ejecución de algunos 
eventos pedagógicos, no hay presencia trabajo en equipo ni ambientes de 
culturas entre maestros que permitan participar estrategias que puedan 
implementarse en las clases para lograr la comprensión de los conocimientos 
en los estudiantes. Por todos estos factores descritos se percibe la falta de 
sentido de pertenencia de los docentes, y pocas ganas de trabajar en equipo 
para conseguir objetivos comunes. Otros docentes también manifiestan que su 
sueldo no ha tenido incremento desde hace más de 10 años. 
Al respecto de la realidad  problemática se conjetura que esta situación se 
relaciona con la falta de motivación laboral, sentido de pertenencia institucional, 
falta de compromiso para mejorar la calidad educativa, falta de confianza y 
planificación de las autoridades para buscar alternativas que solucionen los 




1.2. Trabajos previos. 
Internacional.      
Guerra (2017) la investigación denominada satisfacción laboral y compromiso 
organizacional de los trabajadores de la VII - Dirección Territorial Policial de 
Lima 2016. Estudio descriptivo correlacional trabajo a través del enfoque 
cuantitativo, utilizo un cuestionario estructurado para recoger los datos, con un 
muestreo de 90 sujetos concluyó satisfacciones laborales significativamente se 
relacionan con los compromisos organizacionales, con los siguientes valores 
Rho = 0.825** existen relaciones positivas para ambas variables conjuntamente 
sitúa  en niveles de correlación alta existiendo un rango significativo 
Sig.=0.000<0.01, rechazando la hipótesis nula aceptando hipótesis alternativa 
general. Deduciendo resultados del estadístico son favorables para el presente 
estudio asumiendo un nivel de desconfianza al 1.00% estos representa que 
mayor es la fuerza de relación mejor la satisfacción laboral y aumenta la 
responsabilidad de la organización. 
 
Mejía (2017) en la investigación denominada compromisos organizacionales y 
satisfacción laboral de los docentes de la Red 21 Ugel N° 02 Los Olivos, 2016. 
Estudio descriptivo correlacional trabajo mediante el enfoque cuantitativo utilizo 
un cuestionario estructurado para el recogimiento de la información con un 
muestreo de 100 sujetos. Concluyó los compromisos organizacionales guardan 
correlación con la satisfacción laboral, con valores existentes provenientes de 
los resultados estadístico r = ,705 para ambas variables satisfacción laboral y 
compromisos organizacionales. El rango de correlaciones precisa que las 
relaciones para las variables positiva y mantienen niveles correlaciónales 
moderada. La significativa  Sig.=0,000 demostrando probabilidad menor a 5%, 
lo que permite señalar que la relación es significativa con un margen de error al 
1%. Cabe mencionar los resultados muestran que la variables compromisos 
organizacionales y satisfacción laborales. Por lo que se deduce que a mayores 
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compromisos en la institución mayor será la satisfacción de los maestros, 
además se tomara este antecedente para contrastar las variables del estudio. 
 
Quesada, Ramírez y Zurita (2014) en la investigación denominada compromiso 
organizacional y satisfacción laboral en una muestra de trabajadores de los 
juzgados de granada. Estudio descriptivo correlacional trabajo mediante un 
enfoque cuantitativo uso cuestionarios estructurado para el recogimiento de 
datos muestreando 80 sujetos.  Los resultados muestran que los trabajadores 
perciben  en nivel medio (M=4.30; DT=.83) al compromiso organizacional, por 
otro lado se percibe también un nivel medio (M=3.87; DT=.811) en satisfacción 
laboral. La investigación concluyó la satisfacción laboral se correlacionan con 
los  compromisos organizacionales ya que se muestra homogeneidad de 
respuestas, con los siguientes valores conseguidos permitiendo concluir las 
existencias de correlaciones significativas en ambas variables r=0,41. Asimismo 
comprobando los resultados estadísticos de la hipótesis inicial. Permitiendo la 
investigación de los autores en estudio citarlos como antecedentes con la 
finalidad de confrontarlos con la discusión del estudio. 
      
Gallardo y Sandoval (2014) en la investigación denominada relación entre 
satisfacción laboral y compromiso organizacional en la empresa pública y 
privada. Estudio descriptivo correlacional trabajo a través del enfoque 
cuantitativo uso un cuestionario estructurado para el levantamiento de la 
información  con un muestreo de 98 sujetos. La investigación concluyó con 
relaciones a las satisfacciones laborales, los individuos admiten los rangos de 
satisfacciones según los niveles desempeño de su necesidad por parte de la 
compañía. En mayor compromiso de necesidad, sobrelleva a los empleados 
perciban el mayor nivel de satisfacciones laborales. Con respecto a los 
compromisos organizacionales, podría mencionarse poseer relaciones 
sentimentales con los individuos, originando  un afecto o alejamiento por las 
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mismas hacia la institución. El análisis correlacional determina las 
satisfacciones laborales no se relacionan con los compromisos 
organizacionales con un resultado de Rho Spearman = 0,800 y una 
significancia 0,200; la satisfacción del trabajo en grupo se relacionan con una 
significancia con los compromisos organizacionales de acuerdo a los valores 
Rho Spearman = 1,000 y una significancia de 0,000; la satisfacción con el 
reconocimiento se relacionan significativamente con los compromisos 
organizacionales de acuerdo a valores Rho 1,000 y una significancia de 0,000, 
demostrando que existen correlaciones perfectas.   
 
Guarniz (2014) la investigación denominada satisfacción laboral, compromisos 
institucionales y desempeños de los maestros de la facultad de medicina de la 
universidad privada Antenor Orrego, 2012. Estudio descriptivo correlacional 
trabajo a través del enfoque cuantitativo uso un cuestionario estructurado para 
el recogimiento de los datos muestreando 103 sujetos. La investigación 
concluyó las satisfacciones laborales de los maestros bueno, compromisos 
institucionales de los maestros es moderado, existiendo una correlación positiva 
entre ambas, a través del coeficiente Alpha de Cronbach tienen un resultado 
0.90, Asimismo el instrumento usado es fiable, de acuerdo los resultados del 
estadístico. 
      
Gonzales (2016) en la investigación denominada satisfacción laboral y 
compromisos organizacionales en trabajadores administrativos del 
establecimiento penitenciario callao, 2015. Estudio descriptivo correlacional 
trabajo mediante el enfoque cuantitativo utilizó un cuestionario estructurado 
para el recojo de información. Las respuestas demuestran las condiciones 
laboral 51,40% manifiesta un rango ponderado de satisfacciones laborales, 
62,50% de empleados en la administración del centro de reos muestra un rango 
en los compromisos organizacionales. La investigación concluyó manifiesta la 
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existencia directa de la relación entre satisfacciones laborales y compromisos 
organizacionales en empleados del centro penitenciario,  con  resultados de los 
coeficientes de correlaciones r = 0,304; Sig. = 0,005) para ambas variables de 
la investigación las satisfacciones laborales y compromisos organizacionales, 
es un resultado de rango bajo  esto significa algún componente que forma para 
de la satisfacción laboral está funcionando deficientemente por lo tanto se 
considera bajo en los compromisos institucionales.  
 
Nacionales. 
Nieto (2017) en la investigación denominada análisis de la satisfacción 
laborales y su relación con el compromiso organizacional de los colaboradores 
del instituto tecnológico superior central técnico, 2017. Estudio descriptivo 
correlacional trabajo a través del enfoque cuantitativo utilizó un cuestionario 
estructurado para el recogimiento de la información. Los efectos manifiestan 
que 5,80%  del rangos de satisfacciones laborales es satisfacción intrínseca, 
por otro lado el 5,49% del compromiso organizacional son los compromisos 
normativos, también se encuentra que  consta una relación significativamente 
entre ambas variables debidamente se consiguió un resultado r= 0,60 y Sig. > 
0.01, por lo cual la hipótesis central de esta investigación se cumple. La 
investigación concluyó que las satisfacciones laborales se relacionan de 
manera significante con compromisos organizacionales en la institución.  
 
Cruz y Vaca (2017) en la investigación denominada satisfacciones laborales y 
su incidencia en la productividad. Estudio descriptivo trabajo mediante el 
enfoque cualitativo uso un cuestionario estructurado para recoger los datos 
muestreando 25 sujetos. Se evaluaron los resultados a través de la estadística 
descriptivas ejecutando encuestas, manifestando 80,00% de empleados se 
hallan compensados con las remuneraciones percibidas 60,00% se encuentran 
compensados, oportunidad que proponen, otros 60,00% quedan satisfechos 
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socialmente interpersonales adentro de la organización, asimismo 60,00% 
igualmente sienten satisfacción ser reconocidos, motivados en sus labores. 
Finalmente el estudio indica el sueldo, ambiente físicos, entorno en su sitio de 
labores, relaciones individuales, colaboración, la oportunidad son componentes 
que intervienen en las satisfacciones laborales de los empleados. 
 
Salazar (2018) en la investigación denominada relación entre satisfacción 
laboral y compromiso organizacional en una entidad pública ecuatoriana. 
Estudio descriptivo correlacional trabajo mediante el enfoque cuantitativo utilizó 
un cuestionario estructurado para el recojo de los datos con un muestreo de 
229 sujetos. La investigación concluyó que el resultado del análisis revela las 
relaciones existentes en ambas variables de satisfacción y compromiso, 
siguientes valores al calcular los coeficientes de correlaciones (r) para ambas 
variables se obtiene como resultado un valor de r=0,51419841; por lo que al ser 
(r) mayor que 0, se trata de una correlación positiva, es decir que los cambios 
de una variable predicen los cambios en la otra variable. 
 
Tello (2018) en la investigación denominada relación de compromisos 
organizacionales con la satisfacción laboral en el sector calzado de la provincia 
de Tungurahua. Estudio descriptivo correlacional, trabajo mediante el enfoque 
cuantitativo utilizando un cuestionario estructurado para recoger la información 
muestreando a 63 sujetos. El resultado manifiestan las satisfacciones logran 
ponderados moderados de 69,04%, destacando elementos de definiciones de 
desempeños y compromisos, estimulación en las labores, denominación de la 
institución, aseo, actuación laboral  de manera protegida la responsabilidad de 
la organización total de colaboradores sus tres factores elementos afectivos, 
continuos y legales se sitúan en 54,57%. La investigación concluyó 
determinando relación positivas en ambas variables, pero desigual 
pretendiendo la salida de las labores de dos generaciones los valores 
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siguientes coeficiente de Spearman = -,108 muestra correlación negativa baja 
de las variables. La Sig. 0,401 significa que valor p > 0,05) demostrando no 
existen  relaciones lineales para ambas variables. Asimismo rechazamos la 
hipótesis alternativa aceptando la hipótesis nula deduciendo no existe relación 
para ambas variables. 
 
Locales. 
Cano y Núñez (2015) en la investigación denominada satisfacción laborales y 
su relación con la evaluación de desempeño de los empleados. Estudio 
descriptivo correlacional trabajo mediante el enfoque cuantitativo uso un 
cuestionario estructurado para el recogimiento de los datos muestreando 160 
sujetos. El resultado fue evaluado a través de la estadística, adonde los 
colaboradores muestran que los componentes que se correlacionan con las 
satisfacciones laborales es la manera de establecer negocios en factores 
laborales reconociendo  el esfuerzo de los integrantes de la organización, 
retroalimentando las actividades, independencia para planificación, oportunidad 
y estimulaciones, mejoras salariales. El estudio concluyó las satisfacciones 
laborales y las evaluaciones de los desempeños se encuentran en un rango al 










1.3. Teorías relacionadas al tema. 
1.3.1. Satisfacción Laboral.   
Las satisfacciones laborales está referida al nivel en la que seres humanos 
adquieren experiencias sentimentales positivas con miras a sus labores 
(Scherhum y Osbom, 2005). 
   
Por lo tanto la satisfacción laboral, emoción encantador positivo adquirido por 
los individuos al instante de hacer labores de utilidad, adentro del escenario 
encantador permiten al ser humano deleitar, para conseguir el progreso de las 
tareas y apreciar satisfacción, retribuciones conforme a sus perspectivas 
(Rodríguez, 2002). 
 
Igualmente, la satisfacción laboral son impresiones y expresiones positivos o 
negativos los observadores miden sus labores. Tratándose de acciones que 
afecta sentimientos agradables o desagradables relativamente para alguna 
cosa. La responsabilidad organizacional se encuentra relacionada netamente a 
la satisfacción laboral reflejada en la dedicación con afecto a sus actividades 
(Davis y Newstrom, 2003). 
 
Concuerdan que la satisfacción laboral debe corroborar administrativamente, la 
pérdida administrativa determinando por la afirmación y aprobación en 
cumplimiento de las estrategias de las corporaciones; disposiciones a efectuar 
energías relevantes beneficiando la organización y aspiración del mismo 
(Hellriegel, et al, 1999). 
. 
El escenario de la educación analiza asuntos de mayor relevancia como los 
maestros son educadores de las generaciones nuevas y responsabilidad 
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organizacional somete a mejorar el rendimiento y asimismo pudiendo 
manifestar la satisfacción laboral. 
 
Teoría de los dos factores de Frederick Herzberg relacionada a la 
satisfacción laboral. 
El campo investigativo los dos factores de la teoría de Frederick Herzberg en el 
se la conocen como Motivación-Higiene. 
Esta teoría expone los componentes que generan malestares son distintos 
factores que producen satisfacción en los empleados. Lo que significa al 
individuo tener un método doble de necesidad, en primer lugar tiene 
necesidades de impedir escenarios inapropiados o impedir dolencias, en 
segundo lugar el ser humano tiene la necesidad al desarrollo de conocimientos 
y emociones. Esta necesidad cualitativa son totalmente distintas motivo por el 
cual, solicitan diferentes estímulos adentro de la empresa. 
 
De este modo los dos factores de Herzberg manifiesta la orientación de la 
conducta de los individuos, como elementos higiénicos y los componentes de 
estimulación. 
Por lo tanto los componentes de higiene, constituyen la inconformidad de los 
colaboradores, sin embargo estos componentes son inapropiados o carecen de 
su existencia, habrían causado inconformidad  en el trabajo. Asimismo más 
comunes tenemos, sueldos y beneficios, políticas de la compañía y su empresa, 
interrelaciones con la sociedad laboral, entornos físicos, inspección, protección 
en el trabajo, desarrollo, experiencia y consolidación. 
 
Los componentes de estimulación, constituyen la complacencia de los 
empleados, aquello componentes incrementan el agrado de los seres humanos 
estos no sustituyen los componentes de inconformidad. Los componentes de 
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estimulación poseemos responsabilidad, independencia laboral, logros y 
reconocimientos (Cid, 2013). 
     
La historia revela, que los seres humanos consideran conocimiento apropiado 
efecto en beneficio cuando progresa profesionalmente, el empleo es 
inspeccionado, cuando enfrentamos escenarios como los salarios, medios 
laborales y principios en cumplimiento asociado como conocimientos negativos 
(León y Sepúlveda, 1978). 
 
No son polos opuestos van relacionados las satisfacciones laborales e 
insatisfacciones  laborales debido que contienen dos componentes intrínsecos 
del ser humano señalan y reconocen las labores elaborado y estimulaciones  
del individuo elementos extrínsecos son situaciones laborales que muestra la 
organización al empleado.  El individuo  concernirá en lograr sus metas cuando 
muestren objetivos y oportunidades para el progreso psicológicos experimenten 
la bienestar del desarrollo interpersonal (Atalaya, 1995). 
 
Dimensiones de la Satisfacción laboral. 
Aunando al desarrollo del estudio se dimensiono en cuatro componentes de la 
satisfacción laboral propuesta en el estudio Guarniz Lozano (2014), entre ellas 
tenemos: 
 
Dimensión Tensión Laboral.  
Aunando a la situación, eutrés considerado el estrés bueno que asiste al 
conseguir el bienestar. Asimismo, firmeza que apoya dominar los desafíos 
como los empleos y exige realizar grandiosos mejoras frente a la adversidad. 
Por otra parte el estrés perjudicial excita disfunciones al ser humano y 
empresarialmente, debido al recargar los métodos físicos e intelectuales de las 
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personas, perturba sus tareas, causando actitudes inapropiadas,  disminución 
del desempeño, y reduce la calidad en la empresa (Sherman y Bohlander, 
1994). 
 
El causal del desgano laboral es el estrés que afrontan los maestros debido al 
exceso laboral de oficina es la preparación de documentos, programaciones 
áulicas, ajustes curricular o informes administrativos, son ejecutados afuera de 
las jornadas laborales, asimismo adentro del salón deberíamos lidiar con los 
alumnos, conducta inapropiada y carencia de estimulación académica, 
demasiado alumnos en los ambientes, familias permisivamente, los ambientes 
sociales y familiares originan debilidad física y mentalmente  para el buen 
desarrollo del maestro (Arias y Gonzales, 2009). 
 
Dimensión Condición Laboral. 
Trascendente conocer, evaluar situaciones laborales del maestro de América 
Latina, los maestros  permanecen periodos invirtiendo en sus labores en el 
salón de clases sobrecarga rutinaria dificultosa de expresar. El maestro debería 
efectuar planificar, tareas extracurricular y curricular, disponer habilidades 
pedagogías para la enseñanza de los alumnos o eventos que debería publicar a 
la sociedad escolar (Vaillant y Rossel, 2006). 
 
La condición laboral, hace informe del indicador laboral y de pausa, medita 
además escenarios adonde se proyectan las tareas y situaciones económicas 
(Cavalcante Silva, 2018). 
     
Dimensión Compromiso por la institución.  
Principal rol de los maestros conducir las culturas, compromisos y éticas, para 
formación holística del sujeto integrando e involucrando a la comunidad sin 
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embargo, conseguiremos en grupo con las entidades educativas deberían 
influenciar de forma positiva en la estimulación brindada al educador, escenario 
laboral acogedor, participativo o nuevos desafíos en mejoras para el desarrollo 
del educador. Asimismo el educador actuara positivamente y se 
responsabilizara afrente a labores establecido, evocándose a terminología 
coloquial “Sentirse identificado con la organización” (Colquit, et al, 2007). 
 
Dimensión Compromiso con la remuneración. 
La compañía que ofrece beneficios a sus empleados, entre aquellos incentivos 
refiere un buen salario, aumentos por labores específicamente, oportunidades 
diferentes encargaturas con mejores beneficios económicos, para conservar la 
estimulación y satisfacción con los trabajos que ejecutan (Cavalcante, 2018). 
 
Definiciones de la Variable Compromiso Institucional. 
Se hace necesario resaltar la intensidad del compromiso institucional como 
participación del colaborador identificándose con la compañía, se describe por 
la afirmación y aprobación de los objetivos y valores de la entidad; voluntad 
interesante beneficiando a la entidad y ganas de conservarse en la compañía 
(Hellriegel, 1999). 
 
El afecto relacionado para algunos compromisos institucionales agrupan 
factores simpatía, afectivo a la compañía, precios adquiridos el colaborador, 
afiliados a dejar la entidad y comprometiéndose pernotar en la compañía 
(Bayona, at al, 2000). 
 
Los compromisos empresariales es un escenario donde el colaborador se 
identifica plenamente con objetivos, metas una organización, adquiriendo 
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sentido pertenencia a organización. Es decir que el trabajador antepone los 
intereses de la organización y cumple con agrado su labor, puesto que se siente 
que es parte la institución (Robbins, 2004). 
 
El presente y pasado es la comprensión, sentimiento del compromiso 
organizacional, lo mismo que la comprensión y compartimiento de las metas 
institucionales por todos los colaboradores (Chiavenato, 2009). 
 
El compromiso institucional fortaleza que el empleado identifica en la compañía 
sometiéndose en ella, esto se manifiesta cuando el trabajador considera como 
algo propio a la organización, sintiendo un vínculo fuerte difícil de descartar 
(Pons y Ramos, 2010). 
 
En consecuencia el compromiso organizacional hace referencia en dirección de 
permanecer y lealtad sienten los empleados por la compañia, esto debido al 
buen trato recibido, a la motivación constante de sus autoridades, al buen 
ambiente donde desarrollan sus actividades, por lo tanto sienten la necesidad 
de dar lo mejor de sí para conseguir objetivos, metas empresariales. 
 
Teoría Z  William Ouchi, relacionada al compromiso institucional. 
La teoría Z de William Ouchi es una teoría administrativa que también es 
conocida como el método japonés, Ouchi considera que existen tres tipologías 
de compañías, tipología A corresponden a compañías EEUU, tipología J 
corresponden japonesas y tipología Z cultura nueva. 
  
Fundamentada en los individuos, trata de entender al servidor en su forma 
íntegra, sin apartar vivencias laborales de los colaboradores, los atributos de la 
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costumbre Z, tenemos autosuperacion, laborar en grupos en un mismo 
propósito, confianza, estabilidad laboral, correlaciones interpersonales fuertes y 
decisiones colectivas. 
 
Al aplicar estos rasgos de la cultura Z, se incrementa un mayor rendimiento del 
recurso humano y culminar las tareas con resultados buenos, lo cual mejoran 
los entornos laborales y la productividad empresarial. Esta cultura propone una 
filosofía empresarial humanista donde la organización y sus colaboradores se 
encuentren comprometidos para alcanzar objetivos comunes (López, 2001). 
 
Por ello esta teoría de Ouchi puede implementarse en las instituciones 
educativas donde se planteen algunos principios como la responsabilidad hacia 
las labores, los compromisos cooperada, sociabilizando la reunión los 
discrepancias de manera sutilmente, poniendo en cuidado la vivencia social y 
familiares de los colaboradores llegando acuerdos en las decisiones frente a 
sucesos.  
 
Fundamentalmente los principios bases teóricas de la Z son, la lealtad a las 
relaciones de los individuos y la relación social. Está teoría aplicada de forma 
correcta logra que las personas encuentren un ambiente laboral integral, que 
les permita crecer en beneficio propio y de la empresa, además de trabajar en 
equipo y disfrutar lo que se hace y encontrar satisfacción por  cumplir a 







Dimensión compromiso afectivo 
Cuando el empleado siente afinidad adquiere compromiso afectivo institucional 
y marco orgulleciendo pertenecer al tipo laboral que ejecuta los seres humanos 
experimentan retos nuevos, compromisos e independencia extiendo entregar 
significancias a sus labores. La afectividad demuestra relaciones contrarias al 
estrés y problemas en familia (Frutos, at al, 1998). 
 
Usualmente, los individuos con mayor afectivos, conceptualiza positivamente 
tendencia a las variantes, comprometen aquellos, sometiéndose a laborar más 
de lo determinado (Gómez, 2015). Significa la producción es positiva, siendo 
admirados por los alto directivos. Por lo tanto los empleados quienes la 
compañía no desean retirarlos tratando de mantenerlos por sus servicios, caso 
excepcionales por excesos de empleados. 
 
 La intersección emocional existe en el compromiso  afectivo, identificando la 
responsabilidad del maestro  con la  organización. Aparece de la oportunidad de 
las perspectivas y conocimientos, especialmente de las prácticas laborales 
intrínsecas que inducen emociones de retos y bienestar. 
.     
Dimensión compromiso calculado. 
El empleado hace énfasis al compromiso originando un afecto de índole 
materialista invirtiendo tiempo laboral resarciendo de manera económica 
relacionándose con la compañía. Otro factor del empleado imagina que 






El colaborador estabilidad con el compromiso calculado, continuo y otras dos 
tipologías bajo nivel, moderado,  demuestra seguridad en el trabajo, podría ser 
situacional. Entonces, el esmero, la perseverancia y dedicación logran los 
rangos mínimamente aceptados. Indicar, únicamente cumple primordialmente 
continuando con la empresa capitalizando las inversiones (Wiener, 1982). 
 
Dimensión compromiso normativo. 
El principal conflicto de los maestros del decanato de la universidad centro 
occidental  Lisandro Alvarado, los doctores manifestaron indicadores a gran 
escala sintiéndose insatisfecho y estado de ánimo negativo. Otros equipos de 
trabajo sienten comprometido  con sus labores cumpliendo fielmente con los 
objetivos y metas interpersonales y organizacionales (De Frutos, at al, 1998). 
 
En la universidad de Barcelona escuela de odontología resultaron que los 
maestros concentran su tareas pedagógicas y planifican sometiéndose a las 
enseñanzas dirigidos a temas de la institución (Marín, 2004). 
 
1.4. Formulación del problema. 
1.4.1. General. 
¿En qué medida la satisfacción laboral se relacionan con el compromiso 
institucional de los docentes de la unidad educativa Pedro Vicente Maldonado, 






1.5. Justificación del estudio 
El estudio es importante debido que las últimas décadas originado ataques con 
respecto a la calidad educativas logrando que esta mantenga relación con la 
satisfacción laboral de los colaboradores como los maestros interferido con los 
compromisos institucionales.  
 
De carácter primordial observado socialmente y humanísticamente, las 
compañías constan plenamente la existencia o carencia de la satisfacción  
laboral para sus empleados maestros iniciando la identificación, errores para 
corregir posteriormente, asimismo el compromiso organizacional de los 
colaboradores adecuadamente satisfechos a fin de poseer fines oportunos 
adentro del entorno educativo. 
 
Este estudio justifica teóricamente en dos características de Frederick Herzberg 
y en teorías de la cultura Z de Williams Ouchi, manifestando que el ego positivo 
laboral es de suma importancias  para conseguir compromisos institucionales 
desprendidos del maestro en la unidad educativa y asimismo obteniendo 
resultados de excelencia en los procesos de aprendizajes y enseñanzas. 
 
Esta investigación pretenderá alcanzar relevancias sociales adentro del marco 
de la educación para adquirir satisfacciones laborales con los compromisos 









Hi  : La satisfacción laboral se relacionan significativamente con el compromiso 
institucional de los docentes de la unidad educativa Pedro Vicente Maldonado, 
Guayaquil, Ecuador, 2018. 
H0 : No se relacionan significativamente la satisfacción laboral con el 
compromiso institucional de los docentes de la unidad educativa Pedro Vicente 
Maldonado, Guayaquil, Ecuador, 2018. 
 
1.6.2. Específicas. 
H1: La tensión laboral se relacionan significativamente con el compromiso 
institucional de los docentes de la unidad educativa Pedro Vicente Maldonado, 
Guayaquil, Ecuador, 2018. 
H2: La condición laboral se relacionan significativamente con el compromiso 
institucional de los docentes de la unidad educativa Pedro Vicente Maldonado, 
Guayaquil, Ecuador, 2018. 
H3: La dimensión compromiso por la institución se relaciona significativamente 
con el compromiso institucional de los docentes de la unidad educativa Pedro 
Vicente Maldonado, Guayaquil, Ecuador, 2018.  
H4: La compromiso por la remuneración se relaciona significativamente con el 
compromiso institucional de los docentes de la unidad educativa Pedro Vicente 









Establecer la relación entre la satisfacción laboral y el compromiso institucional 
de los docentes de la unidad educativa Pedro Vicente Maldonado, Guayaquil, 
Ecuador, 2018. 
 
1.7.2. Específicos.  
Determinar la relación entre la dimensión tensión laboral con el compromiso 
institucional de los docentes de la unidad educativa Pedro Vicente Maldonado, 
Guayaquil, Ecuador, 2018. 
 
Determinar la relación entre la dimensión condición laboral con el compromiso 
institucional de los docentes de la unidad educativa Pedro Vicente Maldonado, 
Guayaquil, Ecuador, 2018. 
 
Establecer la relación entre la dimensión compromiso por la institución con el 
compromiso institucional de los docentes de la unidad educativa Pedro Vicente 
Maldonado, Guayaquil, Ecuador, 2018. 
 
Establecer la relación entre la dimensión compromiso por la remuneración el 
compromiso institucional de los docentes de la unidad educativa Pedro Vicente 









El estudio trabajo a través del enfoque cuantitativo, de nivel correlacional, 
estableciendo rangos o nivel de correlación para ambas variables satisfacción 
laboral y el compromiso institucional. Estudio correlacional adquiere como 
finalidad hacer conocer los niveles asociados en dos o más variable en  
contextos individual (Hernández, at al, 2014). 
Diseño no experimental, puesto que se recogen información  en único período, 
el objetivo es desglosar las variables y evaluar acontecimiento, interrelaciones 
en tiempo proporcionado (Hernández, at al, 2014). El estudio tipo aplicada, 
puesto que sus resultados sirven en la búsqueda de solución de problemas de 
la realidad estudiada. 










        M    =  Constituye a la muestras del estudio 
        O1   =  Constituye a la observación de las variables Satisfacción laboral. 
        O2   = Constituye a la observaciones de las variables Compromiso institucional.  




2.2. Variables, operacionalización. 
2.2.1. Variables  
Variable 1  
Satisfacción laboral  
La satisfacción laboral está referida al nivel en la que seres humanos adquieren 





El afecto relacionado para algunos compromisos institucionales agrupan 
factores simpatía, afectivo a la compañía, precios adquiridos el colaborador, 
afiliados dejar la entidad comprometiéndose pernotar en la compañía (Bayona, 






2.2.2. Matriz de operacionalización 













La satisfacción laboral está 
referida al nivel en la que 
seres humanos adquieren 
experiencias sentimentales 
positivas con miras a sus 




Son los atributos que se 
orientan a identificar las 
deficiencias y la baja 
satisfacción laboral de los 
maestros en el centro educativo 
Tensión laboral 
 Responsabilidad. 




 Infraestructura.  
 Recursos. 
 Sentido democrático. 
Compromiso 
institucional 
 Interés.  
 Capacitación.  
 Bienestar. 
 
Compromiso por la 
remuneración 
 Mayor comunicación.  




El afecto relacionado para 
algunos compromisos 
institucionales agrupan 
factores simpatía, afectivo a 
la compañía, precios 
adquiridos el colaborador, 
afiliados dejar la entidad 
comprometiéndose pernotar 




Escenario que deberíamos 
conservar con  la finalidad 
mantener resultados positivos 
en beneficio de la organización 






 Continuación profesional. 















2.3. Población y muestra. 
Población. 
La población es definida la totalidad del fenómeno del estudio una particularidad 
comúnmente siendo para ello el estudio dando inicio de la información 
investigada (Tamayo y Tamayo, 1997). 
Son grupos infinitos o finitos de objetos con propiedades en común, para lo cual 
optara las conclusiones de forma extensivas. Quedando delimitado el problema 
y objetivos del estudio. Se entiende, que se usara un grupo de individuos con 
atributos iguales que estarán como objeto del estudio. (Barrera, 2008). 
 
La presente investigación detalló una población de 30 sujetos que ofrecen sus 
servicios educativos, asimismo siendo la investigación de estudio correlacional. 
Las investigaciones correlaciónales muy poca veces necesita un muestreo de 
grandes cantidades.   
 
Tabla N° 02. 
Cuadro de distribución de población. 
 
Fuente: Secretaría de la Institución                                                                                                                                                                                                                                                                                                     
Elaborado por: Autora                                                                                                                                                   




Jornada Hombre Mujer Docentes 
Matutina 04 08 12 
Vespertina 06 02 08 
TOTAL 10 10 20 
25 
 
 Muestra.     
Tomando en cuenta que es un subgrupo de la población, lo cual debería contar 
con sus atributos y propiedades con la condición que permita los procesos de 
inferencia con destino a la población usando el método inductivo (Barrera, 
2018). 
     
Referente al muestreo se realizó  a 20 maestros intencionales o por 
conveniencias, manifestar procedimientos de muestras cuantitativas, adonde el 
estudioso eligió a los colaboradores ofrecidos a cooperar con la investigación, la 
elección podría darse en conjunto total o de manera individual (Creswell, 1994). 
      
Por lo tanto se eligió la totalidad de maestros que trabajan en la jornada 
matutina de la unidad escolar  Pedro Vicente Maldonado, considerando que es 
la jornada laboral donde la investigadora desarrolla sus actividades y adonde se 
pudo apreciar el problema planteado. 
 
Para la presente investigación el criterio de Inclusiones y exclusiones se 
manifestó de siguiente manera: 
 Criterios Inclusiones: Se consideraron a todos los maestros de la 
jornada matutina asimismo a los maestros con nombramiento y 
contratados. 
 Criterios de Exclusiones: No se incluyeron a los maestros de la jornada 







2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad. 
2.4.1. Técnica. 
Méndez (1999) manifiesta  medios y técnicas para levantamiento de la 
información de las indagaciones “los hechos, documentales a los que apoyan al 
estudioso permitiendo obtener datos” (p.143). 
 
Las encuestas son técnicas que intenta conseguir datos que nos proporciona un 
conjunto muestral de individuos respecto de los mismos, o relacionado a un 
argumento especifico. 
 
Aunado a esto la técnica del estudio es el conjunto de procesos vinculados al 
estudio y los recursos disponibles, apropiado a la creación de los datos 
oportuno para el  estudio. Se eligió la encuesta siendo una técnica del estudio 
establecida por un muestreo específico de una población específica, permitirán 
dar a conocer valoraciones subjetivas, sugerencias, culturas, cualidades y otros. 
 
2.4.2. Instrumento. 
Se utilizó como instrumentos de recogimiento de información cuestionario, de 
acuerdo manifiesta Behar (2008) en el cuestionario se enuncian afirmaciones o 
preguntas que se relacionan a la o las variables objeto de estudio.  
 
Los instrumentos para evaluar la satisfacción laboral es una adaptación del 
cuestionario diseñado por Guarnizo Lozano (2014), que admite evaluar el rango 





 Asimismo, instrumentos a evaluar el compromiso institucional también es una 
aplicación del cuestionario utilizado por Guarnizo Lozano (2014), que permite 
evaluar el compromiso institucional en los maestros, está constituido de 14 
ítems escala tipo Likert.  
 
2.4.3. Validez  de los instrumentos.       
Argumento complicado y discutido sin embargo, debería ser alcanzado por 
todo el instrumento que aplicamos. En tal sentido, precisan la validez como 
atributos que nos muestran si constamos con la medición que implantemos 
que hacemos las mediciones y plantearemos las preguntas ¿Estas midiendo 
lo que implantaste en la medición?, si corresponde así su medida es válida, 
caso contrario indiscutiblemente no tiene validez. Es innecesario estudiar la 
validez tarde o temprano investigar sobre el escenario y significado de las 
mismas variables (Zapata, 2017). 
 
La validación del juicio de expertos, señalan  que el instrumento se introduce  
a revisiones por los asesores según la especialidad de la materia que tengan 
el grado académico apropiado, por lo expuesto el cuestionario a usar se 
validarán por juicio de expertos, por lo cual posteriormente se procederá a 
probar el grado de confiabilidad. 
 
2.4.4.    Confiabilidad.  
Se indujo una prueba piloto de evaluación al instrumento con diez empleados 
determinando la confiabilidad del Coeficiente de Alfa de Cronbach, obteniendo 
resultado ,716 al nivel alta, calculado mediante las varianzas de ítem y la 




2.5. Métodos de análisis de datos. 
La información recolectado en las encuestas, se procesaron en el programa 
estadístico SPSS 22, que permite manipular los datos de forma protegida, 
confiable y oportuna. 
Los datos fueron presentados en porcentajes y frecuencias a través de tablas 
cruzadas donde se muestra el nivel de relación en que se encuentran las 
variables satisfacción laboral y compromiso organizacional.   
Comprobación de las hipótesis se las realizo con el estadístico correlacional de 
Spearman (Rho) y estableció que para aceptar la hipótesis la significancia debe 
ser menor a 0,05, que corresponde al nivel de correlación de la variable. 
 
2.6. Aspectos éticos. 
 Para recoger la información las autoridades institucionales autorizaron al 
solicitud enviada de la investigadora y se procedió a dialogar con los docentes y 
ponerles en conocimiento del estudio a realizar, para luego firmar acta de 
consentimiento informado. 











3.1. Análisis Descriptivo. 
 
Tabla N° 03 
Nivel de calificación de satisfacción laboral y el compromiso institucional  
 
 Compromiso Institucional 
Total 







































El resultado de la tabla 03,  precisa 55,0% (11) maestros, califican en nivel 
medio para satisfacción laboral, y nivel alto para compromiso institucional, pues 
consideran tener sentido de pertenencia institucional. 
Mientras el 5,0% (1) de ellos ubican nivel alto de satisfacción laboral y nivel 








Tabla N° 04. 




 Compromiso Institucional 
Total 
Nivel medio Nivel alto  
















































El resultado de la tabla 04,  precisa 45,0% (9) de los maestros, califican en nivel 
medio, y nivel alto la variable compromiso institucional, considerando institución 
es poco el estrés laboral y tienen sentido de pertenencia. 
Por otro lado un  5,0% (1) maestros de la unidad escolar, estima como alto el 
nivel de tensión laboral al mismo tiempo tiene un nivel alto de compromisos 
institucional, pues considera que la entidad a pesar de tener estrés laboral, 






Tabla N° 05. 
Nivel de calificación condición laboral con el compromiso institucional. 
 
 
 Compromiso Institucional 
Total 







































El resultado de la tabla 05,  se muestra que el 50,0% (10) maestros, aprecian 
en nivel medio condición laboral, y nivel alto compromiso institucional, 
considerando la entidad base a sus posibilidades brinda a los docentes un 
espacio agradable de trabajo por ello los docentes tienen sentido de 
pertenencia institucional. 
Por otro lado un  5,0% (1) maestros de la unidad escolar, estima como alto el 
nivel la condición laboral al mismo tiempo tiene nivel alto de compromiso 
organizacional, pues considera que en la entidad existe un buen ambiente de 





Tabla N° 06. 




 Compromiso Institucional 
Total 








































El resultado de la tabla 06, muestra que el 70,0% (14) maestros, aprecian nivel 
alto  las dimensiones compromiso por la institución, al mismo tiempo también 
aprecian niveles altos la variables compromiso institucional, considerando que 
tener sentido de pertenencia institucional, y trabajar en equipo para lograr 
plasmar la misión y visión.   
Por otro lado un  5,0% (1) maestros aprecian de la unidad escolar, estima como 
medio el nivel del compromiso por la institución al mismo tiempo compromiso 
institucional también nivel medio, pues considera que aún le falta  tener sentido 





Tabla N° 07. 




 Compromiso Institucional 
Total 




































Fuente: Cuestionarios de los maestros.                                                                       
 
Descripción. 
El resultado de la tabla 07, muestra  70,0% (14) maestros, aprecian nivel alto  la 
dimensión remuneración, al mismo tiempo aprecian nivel alto la variables 
compromiso institucional, considerando que el salario es de acuerdo a las 
tareas encomendadas por ello tienen sentido de pertenencia institucional.   
Por otro lado un  5,0% (1) maestros de la unidad escolar, estima como alto el 
nivel del compromiso remunerativo, sin embargo el compromisos institucionales 
es nivel bajo, pues considera que el sueldo está acorde a sus labores pero aún 
















Rho de Spearman 
 Coeficiente de correlación -0,109 
Satisfacción 
Laboral  
Sig. (bilateral) 0,648 
 N 20 





En la tabla 08, la correlación entre la satisfacción laboral  y compromiso institucional 
de los docentes de la unidad educativa Pedro Vicente Maldonado, Guayaquil, 
Ecuador, 2018 fue una relación -0,109 negativa  muy baja, y significativa (Sig. = 
0,648 > 0,05). 
 
Del contraste de la hipótesis se obtiene que no existe una relación significativa (0,648 
> 0,05) entre la satisfacción laboral  y compromiso institucional. Por lo tanto se 







Prueba específica 1. 
 





Rho de Spearman 
 Coeficiente de correlación -0,092 
Tensión Laboral Sig. (bilateral) 0,701 
 N 20 






En la tabla 09, la correlación entre la tensión laboral  y compromiso institucional de 
los maestros de la unidad educativa Pedro Vicente Maldonado, Guayaquil, Ecuador, 
2018 fue una relación -0,092 negativa  muy baja, y significativa (Sig. = 0,701 > 0,05). 
 
Del contraste de la hipótesis se obtiene que no existe una relación significativa (0,701 
> 0,05) entre la tensión laboral y compromiso institucional. Por lo tanto se aceptamos 









Prueba específica 2. 
 






Rho de Spearman 
 Coeficiente de correlación 0,102 
Condición Laboral Sig. (bilateral) 0,670 
 N 20 





En la tabla 10, la correlación entre la condición laboral  y compromiso institucional de 
los maestros de la unidad educativa Pedro Vicente Maldonado, Guayaquil, Ecuador, 
2018 fue una relación 0,102 positiva  muy baja, y significativa (Sig. = 0,670 > 0,05). 
 
Del contraste de la hipótesis se obtiene que no existe una relación significativa (0,670 
> 0,05) entre la condición laboral y compromiso institucional. Por lo tanto se 








Prueba específica 3. 
 







Rho de Spearman 
 Coeficiente de correlación 0,219 
Compromiso por la 
institución  
Sig. (bilateral) 0,354 
 N 20 






En la tabla 11, la correlación entre la compromiso institucional y compromiso 
institucional de los maestros de la unidad educativa Pedro Vicente Maldonado, 
Guayaquil, Ecuador, 2018 fue una relación 0,219 positiva  baja, y significativa (Sig. = 
0,354 > 0,05). 
 
Del contraste de la hipótesis se obtiene que no existe una relación significativa (0,354 
> 0,05) entre la compromiso institucional y compromiso institucional. Por lo tanto se 







Prueba específica 4. 
H1: Compromiso remuneración se relaciona significativamente con el compromiso 
institucional de los docentes de la unidad educativa Pedro Vicente Maldonado, 
Guayaquil, Ecuador, 2018 
H0: No se relaciona significativamente compromiso remuneración con el compromiso 
institucional de los docentes de la unidad educativa Pedro Vicente Maldonado, 
Guayaquil, Ecuador, 2018. 
 





Rho de Spearman 
 Coeficiente de correlación -0,275 
Compromiso por la 
remuneración 
Sig. (bilateral) 0,241 
 N 20 





En la tabla 12, la correlación entre la compromiso remuneración y compromiso 
institucional de los maestros de la unidad educativa Pedro Vicente Maldonado, 
Guayaquil, Ecuador, 2018 fue una relación -0,275 negativa  baja, y significativa (Sig. 
= 0,241 > 0,05). 
 
Del contraste de la hipótesis se obtiene que no existe una relación significativa (0,241 
> 0,05) entre la compromiso remuneración  y compromiso institucional. Por lo tanto 





Establecer relaciones entre las variables satisfacción laboral y el compromiso 
institucional de los maestros de la organización educativa Pedro Vicente 
Maldonado, Guayaquil, Ecuador, 2018, esta teoría expone los componentes 
que generan malestares son distintos factores que producen satisfacción en los 
empleados. Lo que significa al individuo tener un método doble de necesidad, 
en primer lugar tiene necesidades de impedir escenarios inapropiados o impedir 
dolencias, en segundo lugar el ser humano tiene la necesidad al desarrollo de 
conocimientos y emociones. Esta necesidad cualitativa es totalmente distintas 
motivo por el cual, solicitan diferentes estímulos adentro de la empresa 
(Frederick Herzberg, 1959). El resultado de la tabla 03,  precisa 55,0% (11) 
maestros, califican en nivel medio para satisfacción laboral, y nivel alto para 
compromiso institucional, pues consideran tener sentido de pertenencia 
institucional, estos resultados coinciden con Frederick Herzberg, pues los 
docentes consideran tener sentido de pertenencia institucional, además 
demuestran entusiasmos a sus labores por sus cargas horaria, sin interesarles 
las remuneraciones, demuestran ganas, y su  desarrollo y sus labores 
productivas relaciona positivamente del contexto lo que realizan la moral sea 
positiva para lograr las metas institucionales. Estos resultados concuerdan con 
Guerra (2017) donde se muestra que el 53,3% manifiesta que la satisfacción 
laboral tiene nivel medio, y el 52,2% manifiesta lo compromisos 
organizacionales también está en niveles medios. Con respecto a la hipótesis 
general, satisfacción laboral se relacionan significativamente con el compromiso 
institucional de los maestros de la organización educativa Pedro Vicente 
Maldonado, la tabla 08 muestra que el valor de Rho es -0,109 y la significancia 
es 0,648 lo cual establece que no existe correlación significativa entre el climas 
organizacionales y la gestión administrativa, contrapone a Mejía (2017) quien 
concluye que existen correlaciones para compromisos organizacionales y la 
satisfacción laboral, también se contrapone Guerra (2017) donde Rho = 0,825 
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la Sig. 0,000 determinando una correlación significativamente para ambas 
variables de estudio. 
 
Determinar la relación entre la tensión laboral y el compromiso institucional de 
los maestros de la unidad educativa Pedro Vicente Maldonado, Guayaquil, 
Ecuador, 2018, la referida teoría Esta teoría expone los componentes que 
generan malestares son distintos factores que producen satisfacción en los 
empleados. Lo que significa al individuo tener un método doble de necesidad, 
en primer lugar tiene necesidades de impedir escenarios inapropiados o impedir 
dolencias, en segundo lugar el ser humano tiene la necesidad al desarrollo de 
conocimientos y emociones. Esta necesidad cualitativa es totalmente distintas 
motivo por el cual, solicitan diferentes estímulos adentro de la empresa 
(Frederick Herzberg, 1959). En la tabla 04, El resultado de la tabla 04,  precisa 
45,0% (9) de los maestros, califican en nivel medio, y nivel alto la variable 
compromiso institucional, considerando institución es poco el estrés laboral y 
tienen sentido de pertenencia, esto se relacionan con la actitud de Frederick 
Herzberg, pues consideran que en la institución es poco el estrés laboral y 
tienen sentido de pertenencia, también tienen nivel alto de emoción, deber 
moral, exponiendo rectitud, y su responsabilidad se muestra en relación a la 
institución tomando el tiempo adecuado para el prosperidad general, 
coincidiendo por Quezada, Ramírez y Zurita (2014) muestra los trabajadores 
perciben en nivel medio el compromisos institucionales y la satisfacciones 
laborales. Respecto a la hipótesis específicas 1, tensión laboral se relacionan 
significativa con compromisos institucionales de los maestros de la unidad 
educativa Pedro Vicente Maldonado, Guayaquil, Ecuador, 2018, la tabla 9 
muestra que el valor de Rho es -0,092 y la significancia es de 0,701 lo cual se 
estableciendo la no existencia correlación significativamente, se confronta a 
Gonzales (2016) quien concluye en su trabajo que existe correlación para la 
satisfacción laboral y el clima organizacionales, asimismo coincide Gallardo y 
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Sandoval (2014) quién concluye que los compromisos organizacionales no se 
relacionan con la satisfacción laboral. 
Determinar relación entre la condición laboral y el compromiso institucional de 
los maestros de la unidad educativa Pedro Vicente Maldonado, Guayaquil, 
Ecuador, 2018, la referida teoría. Esta teoría expone los componentes que 
generan malestares son distintos factores que producen satisfacción en los 
empleados. Lo que significa al individuo tener un método doble de necesidad, 
en primer lugar tiene necesidades de impedir escenarios inapropiados o impedir 
dolencias, en segundo lugar el ser humano tiene la necesidad al desarrollo de 
conocimientos y emociones. Esta necesidad cualitativa es totalmente distintas 
motivo por el cual, solicitan diferentes estímulos adentro de la empresa 
(Frederick Herzberg, 1959). El resultado de la tabla 05,  se muestra que el 
50,0% (10) maestros, aprecian en nivel medio la dimensión condición laboral, y 
nivel alto la variable compromiso institucional, considerando la entidad en base 
a sus posibilidades brinda a los docentes un espacio agradable de trabajo por 
ello los docentes tienen sentido de pertenencia institucional, coinciden con la 
actitud de Frederick Herzberg, pues consideran que la institución en base a sus 
posibilidades brinda a los docentes un espacio agradable de trabajo por ello los 
docentes tienen sentido de pertenencia institucional, estos resultados 
concuerdan con Gonzales (2014) quien muestra que el 51,4% está de acuerdo 
con las condiciones de trabajo y percibe un nivel medio de satisfacción laboral. 
Con respecto a la hipótesis específicas 2, condición laboral se relacionan 
significativa con compromisos institucionales de los maestros de la unidad 
educativa Pedro Vicente Maldonado, Guayaquil, Ecuador, 2018, el resultado de 
la tabla 10 demuestra Rho = 0,102 y Sig. 0,670 estableciendo la no existencia 
correlacional significativas, lo cual se contrasta Quezada, Ramírez y Zurita 
(2014) quien concluye en su investigación existen relación significativas para 
ambas variables, asimismo se contrasta a Gallardo y Sandoval (2014) donde se 




Establecer relaciones entre compromisos por la institución y el compromiso 
institucional de los maestros de la unidad educativa Pedro Vicente Maldonado, 
Guayaquil, Ecuador, 2018. Esta teoría expone los componentes que generan 
malestares son distintos factores que producen satisfacción en los empleados. 
Lo que significa al individuo tener un método doble de necesidad, en primer 
lugar tiene necesidades de impedir escenarios inapropiados o impedir 
dolencias, en segundo lugar el ser humano tiene la necesidad al desarrollo de 
conocimientos y emociones. Esta necesidad cualitativa es totalmente distintas 
motivo por el cual, solicitan diferentes estímulos adentro de la empresa 
(Frederick Herzberg, 1959). El resultado de la tabla 06, muestra que el 70,0% 
(14) maestros, aprecian nivel alto  las dimensiones compromiso por la 
institución, al mismo tiempo también aprecian niveles altos la variables 
compromiso institucional, considerando que tener sentido de pertenencia 
institucional, y trabajar en equipo para lograr plasmar la misión y visión, estos 
resultados coinciden con la postura de Frederick Herzberg, pues consideran 
que tener sentido de pertenencia institucional, y trabajar en equipo para lograr 
plasmar la misión y visión, estos resultados contradicen con Salazar (2018) 
donde el 70,96% se siente poco satisfecho en su trabajo. Con respecto a la 
hipótesis específicas 03, compromisos por la institución se relacionan 
significativa y el compromiso institucional de los maestros de la unidad 
educativa Pedro Vicente Maldonado, Guayaquil, Ecuador, 2018, los resultados 
de la tabla 11 demuestra Rho = 0,219 y Sig. 0,354 estableciendo la no 
existencia correlación significativamente, se contrasta con Nieto (2017) donde 
se concluyó satisfacción laboral se relacionan con compromisos 
organizacionales, también se contrapone con los resultados de Gallardo y 
Sandoval (2014) concluyó que la satisfacción de reconocimiento se relacionan 
con la satisfacción laboral. 
     
Establecer la relación entre compromisos por la remuneración y el compromiso 
institucional de los maestros de la unidad educativa Pedro Vicente Maldonado, 
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Guayaquil, Ecuador, 2018, esta teoría expone los componentes que generan 
malestares son distintos factores que producen satisfacción en los empleados. 
Lo que significa al individuo tener un método doble de necesidad, en primer 
lugar tiene necesidades de impedir escenarios inapropiados o impedir 
dolencias, en segundo lugar el ser humano tiene la necesidad al desarrollo de 
conocimientos y emociones. Esta necesidad cualitativa es totalmente distintas 
motivo por el cual, solicitan diferentes estímulos adentro de la empresa 
(Frederick Herzberg, 1959). El resultado de la tabla 07, muestra  70,0% (14) 
maestros, aprecian nivel alto  la dimensión remuneración, al mismo tiempo 
aprecian nivel alto la variables compromiso institucional, considerando que el 
salario es de acuerdo a las tareas encomendadas por ello tienen sentido de 
pertenencia institucional, coinciden con la actitud Frederick Herzberg, 
considerando los sueldos está de acuerdo a las tareas ejecutadas por ello 
tienen sentido de pertenencia institucional, contrastamos Cruz y Vaca (2017) 
adonde 80% participantes indican sentirse satisfechos salarialmente. Con 
respecto a la hipótesis específicas 04, compromisos por la remuneración se 
correlacionan significativa y compromiso institucional de los maestros de la 
unidad educativa Pedro Vicente Maldonado, Guayaquil, Ecuador, 2018, la tabla 
12 demuestra Rho = -0,275 y Sig. 0,241 estableciendo la no existencia 
correlación significativamente, que coincide Tello (2018) quien concluye que no 
existen correlación entre ambas variables, se contrapone Cano y Núñez (2015) 
adonde señalan que existen relaciones entre la satisfacción laboral y el 
compromiso institucional.  







1. Comprobó que no existen relaciones significativamente entre satisfacción 
laboral y el compromiso institucional, lo cual se comprobó con Rho  = -0,109 
(Sig. = -0,648 > 0,05), indica correlación moderada, negativa y significativa al 
nivel 0.05. Las resultantes manifestaron predominando el nivel a veces con un 
55,00% para satisfacción laboral y compromisos institucional. 
 
2. Se comprobó que no existen relaciones significativamente entre tensión laboral 
y compromiso institucional, comprobó relación de Rho Spearman -0.092 (Sig.= 
0.701 > 0,05), indicando correlación alta negativa y significativas al nivel 0,05. 
Las resultantes manifestaron predominando nivel medio del 45,00% tanto en la 
dimensión tensión laboral y un nivel alto para la variable compromiso 
institucional. 
 
3. Comprobó que no existen relaciones significativamente entre condición laboral y 
compromiso institucional, comprobó relación de Rho = 0.102 (Sig.= 0.670 > 
0,05), indicando correlación muy baja positiva significativas al nivel 0,05. Las 
resultantes manifestaron predominando nivel medio del 50,00% tanto en la 
dimensión condición laboral y un nivel alto para la variable compromiso 
institucional. 
 
4. Comprobó que no existen relaciones significativamente entre compromiso 
institucional y compromiso institucional, lo que se comprobó la relación de Rho 
Spearman 0.219 (Sig.= 0.354 > 0,05), lo que indica que la correlación es baja 
positiva y significativas al nivel 0,05. Las resultantes manifestaron 
predominando nivel alto del 70,00% tanto en la dimensión compromiso 






5. Comprobó no existen relaciones significativamente entre compromiso 
remuneración y compromiso institucional, lo que se comprobó la relación de 
Rho Spearman -0.275 (Sig.= 0.241 > 0,05), indicando correlación baja positiva 
significativas al nivel 0,05. Las resultantes manifestaron predominando nivel alto 
del 70,00% tanto en la dimensión compromiso remuneración y un nivel alto para 




















1. El rector de centro educativo debe mejorar las distribuciones horarias de los 
maestros, dejando máximo tres programas de estudio para que el docente 
pueda planificar de buena manera y se reduzca su estrés por tener programas 
dispersos, por otra parte de mantener la motivación de los docentes que ha 
permitido que tengan sentido pertenencia institucional y antepongan los 
objetivos institucionales a los personales, puesto que el estrés laboral afecta la 
salud y seguridad del individuo, además perjudica la relaciones emocionales de 
compromisos entre los colaboradores y la compañía.    
2. Consejo Ejecutivo del centro educativo, debe mejorar los espacios de uso 
común de los docentes, gestionar material pedagógico que brinde al docente la 
oportunidad de mostrar sus habilidades en beneficio de los estudiantes, 
gestionar momentos de compartir experiencias para generar un buen ambiente 
y camaradería entre los docentes, por otra parte deben de continuar 
fortaleciendo las actividades de sentido pertenencia institucional de los 
docentes.  
3. Los maestros del centro educativo deben mantener el sentido de pertenencia 
institucional, trabajando en conjunto con las autoridades y la comunidad 
educativa, también deben continuar actualizando sus conocimientos y 
compartiéndoles con sus compañeros por medio de círculos de estudios,  para 
cumplimiento del plan estratégico institucional, lograr calidad educativa en 
beneficio de los estudiantes. 
4. Los maestros del centro educativo deben continuar laborando con la misma 
intensidad y ganas que han venido realizando sus labores, y que el sueldo que 
perciben no sea limitante para continuar ejerciendo su vocación con dinamismo 
y compromiso en beneficio de los estudiantes, puesto que la máxima ley 
ecuatoriana garantiza lo trabajo debe ser bien remunerado.    
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5. Los directivos del centro educativo, deberían continuar mejorando los espacios 
pedagógicos, seguir fortaleciendo el trabajo en equipo, el compañerismo,  la 
confianza, el reconocimiento de la labor a sus docentes, las buenas relaciones 
interpersonales para que no desmaye o decaiga la percepción que admiten los 
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Estimados docentes  sírvase leer atentamente las preguntas que siguen y valore 
indicando con un visto según su preferencia tenga en cuenta que : 
 
1=  Totalmente en desacuerdo , 2= En desacuerdo  , 3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo , 4= De  acuerdo  , 5= 
Totalmente de acuerdo  
 
1 SEÑALE SU GENERO                                  F                                           M 
2 TIEMPO DE SERVICIO EN LA INSTITUCIÒN                               1 – 5                       6 – 
10                       11 a más  
3 MARQUE A QUE INTERVALO DE EDAD PERTENECE               20 – 30                  31-  
40                       41 a más  
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Anexo 3: Ficha técnica de la variable satisfacción laboral 
 
FICHA TÈCNICA DE LA SATISFACCIÓN LABORAL  
 
1. Nombre   :  Escala para medir las competencias genéricas    
2. Autores   :  ANGEHLLA LISSETI GUARNIZ  LOZANO 
3. Fecha    :  2012  
4. Adaptación   :  Glenda Del Valle Anastacio 
5. Fecha de Adaptación  :  2018  
6. Objetivo    :  Relación de la satisfacción laboral y el compromiso. 
7. Aplicación   :  Docentes  
8. Administración   :  Individual  
9. Duración     : 20 minutos aproximadamente  
10. Tipo de ítems    :  Enunciados  
11. N° de ítems        :  12  
12. Distribución   :  Dimensiones e indicadores  
13. Item 
 
 Tensión Laboral    :  1 , 2 , 3  
 Condición laboral    :  4, 5, 6 
 Compromiso por la institución : 7, 8, 9 
 Remuneración    :  10 , 11 , 12  
Total de ítems   :  12  
 
14. Evaluación   
• Puntuaciones  
Escala cuantitativa  Escala cualitativa  Escala cuantitativa  Escala 
cualitativa  
1  Totalmente en 
desacuerdo  
4  De acuerdo  
2  En desacuerdo  5  Totalmente de 
acuerdo  
3  Ni de acuerdo ni 
en desacuerdo  
















   




INSTITUCION   


















Bajo  1  5 1 5  1 5  1 5  
      Medio  6 10  6  10  6  10  6  10  
      Alto  11 15  11  15  11  15  11  15  
 
• Evaluación de variable  
Niveles  Satisfacción Laboral   
Puntaje  mínimo  Puntaje  Máximo  
Bajo  1 20 
Medio  21  40 
Alto   41 60 
15. Interpretación  de los niveles  
Bajo: Los docentes que se encuentran en este nivel muestran negatividad a 
su labor por la carga extra sin una buena remuneración, muestran un 
ausentismo, insatisfacción, menor desempeño en el trabajo y la productividad 
vinculada con el estrés hacen que el deber moral hacia la institución no sea 
favorable en la aceptación de las metas y el intercambio de acuerdos entre los 
docentes de la institución. 
Medio: Los docentes que se encuentran en este nivel muestran conformidad a 
su labor por la carga extra sin una buena remuneración, acompaña  de poco 
interés al  desempeño en el trabajo y  productividad vinculada con el estrés 
hacen que el deber moral hacia la institución sea medianamente favorable en 
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la aceptación de las metas y el intercambio de acuerdos entre los docentes de 
la institución. 
Alto: Los docentes que se encuentran en este nivel muestran entusiasmo  a 
su labor por su carga extra,  sin importarles su remuneración, muestran 
interés, satisfacción,  su  desempeño en el trabajo y la productividad está 
vinculada al positivismo del entorno lo que  hacen que el deber moral sea 
favorable en la aceptación de las metas y el intercambio de acuerdos entre los 
docentes de la institución. 
 
16. Validación : La validez de contenido se desarrolló a través la docente 
metodóloga que actuó como experto en el tema  





















Anexo 4: Ficha técnica de la variable compromiso institucional 
FICHA TÉCNICA DEL COMPROMISO INSTITUCIONAL 
 
1. Nombre      :  Escala para medir las competencias genéricas    
2. Autores    :  ANGEHLLA LISSETI GUARNIZ  LOZANO 
3. Fecha    :  2012  
4. Adaptación   :  Glenda Del Valle Anastacio 
5. Fecha de adaptación  :  2018  
6. Objetivo   : Relación de la satisfacción laboral y el compromiso 
7. Aplicación   :  Docentes  
8. Administración   :  Individual  
9. Duración   : 20 minutos aproximadamente  
10. Tipo de ítems    :  Enunciados  
11. N° de ítems        :  14  
12. Distribución   : Dimensiones e indicadores 
13. Ítems 
 
 Afectiva    :  1 , 2 , 3 , 4, 5, 6, 7 
 Normativa    :  8, 9 , 10 
 Calculada   : 11 , 12 , 13 , 14 
Total de ítems :  14 
 
14. EVALUACIÓN   
• Puntuaciones  
Escala cuantitativa  Escala cualitativa  Escala cuantitativa  Escala 
cualitativa  
1  Totalmente en 
desacuerdo  
4  De acuerdo  
2  En desacuerdo  5  Totalmente de 
acuerdo  
3  Ni de acuerdo ni 
en desacuerdo  













Niveles  AFECTIVA NORMATIVA CALCULADA 
Puntaje  
mínimo  








Puntaje   
Máximo  
Bajo  1  11 1 5  1 6  
       Medio  12  23  6  10  7  13  
       Alto  24  35  11  15  14  20  
 
• Evaluación de variable  
Niveles                               Compromiso  Institucional  
Puntaje  mínimo  Puntaje  Máximo  
Bajo  1 23 
Medio  24  47 
Alto   48 70 
15. Interpretación  de los niveles  
Bajo El docente que se encuentra en este nivel  presenta inconformidad 
hacia los compromisos institucionales esto se relaciona al desinterés de 
las actividades en la institución, donde no cumplen el tiempo necesario 
para poder alcanzar el bienestar de todos 
Medio: El  docente que se encuentra en este nivel presenta  conformidad 
hacia el compromiso institucional esto se relaciona al apego a la 
institución, cumpliendo con el tiempo estipulado y de esta manera se 
alcanza medianamente satisfacer el bienestar de todos. 
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Alto: El  docente que se encuentra en este nivel muestra un grado alto de 
sentimiento de obligación moral mostrando lealtad, su compromiso 
afectivo se manifiesta en la vinculación a la institución invirtiendo el tiempo 
necesario para el bienestar de todos.  
16. Validación: La validez de contenido se desarrolló a través la docente 
metodóloga que actuó como experto en el tema. 




Anexo 5: Base de datos de la variable satisfacción laboral 
 
DIMENSION TENSION LABORAL  DIMENSION CONDICION  LABORAL  DIMENSION COMPROMISO POR LA   
INSTITUCION  















































1 3 4 3 10 2 3 4 9 4 1 1 6 3 1 3 7 32 
2 3 3 2 8 4 4 3 11 4 3 3 10 5 4 4 13 42 
3 2 2 2 6 4 4 4 12 4 4 4 12 5 5 5 15 45 
4 3 3 3 9 4 4 3 11 3 4 4 11 5 4 4 13 44 
5 1 2 1 4 2 3 2 7 4 3 2 9 5 5 4 14 34 
6 1 3 2 6 2 4 5 11 4 1 1 6 4 3 3 10 33 
7 3 4 3 10 2 4 1 7 4 3 3 10 4 4 4 12 39 
8 2 2 3 7 2 4 4 10 4 4 3 11 5 4 4 13 41 
9 1 1 1 3 2 4 5 11 5 4 4 13 4 4 4 12 39 
10 2 2 1 5 2 4 3 9 4 4 4 12 5 5 5 15 41 
11 2 2 1 5 2 2 3 7 3 4 5 12 5 5 5 15 39 
12 3 2 2 7 2 4 5 11 5 5 5 15 4 4 4 12 45 
13 1 1 2 4 2 3 5 10 5 3 3 11 3 3 3 9 34 
14 1 1 2 4 2 3 4 9 4 3 3 10 3 3 3 9 32 
15 1 2 2 4 2 4 4 10 4 4 3 11 5 5 5 15 40 
16 2 2 1 5 2 4 4 10 4 4 3 11 5 3 3 11 37 
17 5 5 4 14 3 5 5 13 5 5 2 12 5 5 5 15 54 
18 3 4 1 8 2 5 5 12 5 5 4 14 4 4 4 12 46 
19 1 1 1 3 2 4 5 11 4 4 3 11 4 2 2 8 33 




Anexo 6: Base de datos de la variable compromiso institucional 















































1 4 4 4 5 5 5 5 32 4 4 4 12 5 5 4 4 18 62 
2 4 4 3 1 3 3 4 22 1 1 3 5 3 4 4 5 16 43 
3 5 5 5 1 5 5 5 31 4 3 5 12 4 4 3 5 16 59 
4 5 3 4 2 3 3 5 25 3 2 4 9 2 3 4 5 14 48 
5 4 2 4 1 3 4 4 22 3 4 4 11 3 4 4 4 16 49 
6 5 5 5 4 4 4 3 30 4 4 4 12 5 5 5 5 20 62 
7 4 4 3 3 4 4 4 26 3 3 4 10 3 4 4 4 15 51 
8 3 4 4 1 4 4 4 24 5 5 5 15 5 5 5 5 20 59 
9 5 4 5 4 4 4 4 30 5 4 5 14 3 4 5 5 17 61 
10 4 4 5 5 5 5 5 33 4 5 5 14 3 4 4 4 15 62 
11 4 4 5 2 4 4 4 27 4 3 4 11 4 4 4 4 16 54 
12 4 5 5 5 5 5 5 34 5 5 5 15 5 5 5 5 20 69 
13 3 4 4 4 4 4 5 28 5 5 5 15 4 4 4 4 16 59 
14 3 4 5 4 4 4 5 29 4 4 4 12 4 4 4 4 16 57 
15 3 4 5 3 4 4 4 27 4 4 4 12 5 4 5 4 18 57 
16 4 4 4 5 5 5 5 32 5 5 5 15 4 4 4 4 16 63 
17 5 5 5 3 5 5 5 33 1 1 5 7 5 4 4 5 18 58 
18 5 4 4 3 5 3 5 29 4 3 3 10 3 4 5 5 17 56 
19 5 4 4 3 5 3 5 29 4 3 3 10 3 4 5 5 17 56 
20 5 4 4 4 4 4 4 29 4 4 4 12 3 5 5 5 18 59 
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Anexo 7: Estadístico de fiabilidad de la variable satisfacción laboral 
 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,716 12 
 
Estadísticas de total de elemento 
 
Media de escala 
si el elemento se 
ha suprimido 
Varianza de 
escala si el 





Alfa de Cronbach 
si el elemento se 
ha suprimido 
VAR00001 37,4500 24,366 ,623 ,653 
VAR00002 37,1000 27,042 ,306 ,707 
VAR00003 37,7000 29,589 ,185 ,719 
VAR00004 37,2500 28,724 ,372 ,697 
VAR00005 35,7500 27,566 ,528 ,680 
VAR00006 35,7000 32,221 -,096 ,764 
VAR00007 35,4500 30,892 ,156 ,717 
VAR00008 36,0000 24,421 ,613 ,655 
VAR00009 36,4500 28,576 ,214 ,719 
VAR00010 35,2000 28,168 ,439 ,689 
VAR00011 35,8000 25,747 ,471 ,678 
VAR00012 35,7500 26,303 ,578 ,668 
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Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,779 14 
 
Estadísticas de total de elemento 
 
Media de escala si 
el elemento se ha 
suprimido 
Varianza de escala 
si el elemento se ha 
suprimido 
Correlación total de 
elementos corregida 
Alfa de Cronbach si 
el elemento se ha 
suprimido 
VAR00001 52,9500 37,208 -,144 ,807 
VAR00002 53,1000 31,989 ,514 ,758 
VAR00003 52,8000 32,168 ,504 ,759 
VAR00004 54,0000 26,000 ,580 ,748 
VAR00005 52,9000 30,621 ,671 ,745 
VAR00006 53,0500 31,103 ,603 ,750 
VAR00007 52,6500 35,187 ,124 ,784 
VAR00008 53,3500 28,345 ,553 ,749 
VAR00009 53,5500 28,050 ,528 ,753 
VAR00010 52,9000 31,779 ,515 ,757 
VAR00011 53,3500 30,661 ,464 ,759 
VAR00012 52,9500 33,103 ,511 ,763 
VAR00013 52,8000 34,695 ,204 ,779 

























































































































































































































Anexo 15: Fotografías 
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